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1. INTRODUCAO 
A qualidade de vida tern se tornado urn dos objetos de pesquisa em varios 
campos, principalmente nos casos associados as condic;oes de trabalho. 
Como o trabalho e parte fundamental na vida de homens e mulheres, 
dependendo da forma que este e inserido, pode tornar-se fator gerador de processos 
que afetam diretamente na qualidade de vida destes individuos. 
Dentro deste contexto, uma das muitas categorias de trabalho que podem ser 
citadas como afetadas drasticamente sao os tecnicos e auxiliares de enfermagem. 
Na area da saude e possivel perceber que uma das grandes problematicas de 
Clinicas e Hospitais e realmente a saude de seus funcionarios. Com salarios que nao 
propiciam estabilidade financeira a maioria dos colaboradores das instituic;oes de saude 
atua em outra empresa em periodos distintos, uma vez que sua carga horaria diaria 
que e de seis horas lhes da esta opc;ao. 
A dupla e em alguns casos tripla jornada de trabalho, e o grande problema numa 
area em que a saude do trabalhador e imprescindivel nao somente para o rendimento 
do trabalho, mas tambem para a seguranc;a de quem esta sendo atendido por este tipo 
de profissional. 
Clinicas e Hospitais de todo o estado do Parana estao vendo sua demanda 
aumentar ano a ano, e com isto, a contratac;ao de profissionais desta area tern se 
tornado urn desafio para estas organizac;oes. 
Diretamente ligado a isto, estao os sindicatos das categorias que atuam na area 
da saude e tentam minimizar conflitos que podem prejudicar os funcionarios dos mais 
de 4.780 estabelecimentos de saude s6 no estado Parana segundo estatistica do 
lnstituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) realizada no anode 2005. 
0 Sindicato dos Empregados em Estabelecimentos de Servic;os de Saude de 
Curitiba e Regiao (SINDESC) anualmente discute com as empresas que se enquadram 
neste setor as melhores politicas dirigidas para os funcionarios e com isto publicam a 
convenc;ao coletiva de trabalho. 
Nesta convenc;ao, estipulou-se que os trabalhadores da area de enfermagem 
tenham 6 horas diarias de trabalho, porem, como a situac;ao financeira da maioria 
destes funcionarios nao e adequada, muitos acabam tendo uma dupla jornada de 
trabalho dentro de outro estabelecimento de saude. 
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0 que e urn beneficio financeiro torna-se urn problema de saude dos 
trabalhadores, impactando diretamente na qualidade de vida (QVT). 
Segundo CECAGNO (2003) varios sao os danos acarretados ao ser humano e 
em seu comportamento, devido as tensoes no ambiente de trabalho em condic;oes 
inadequadas, levando ao estresse, conseqOente da insatisfac;ao profissional, excitac;ao, 
depressao, perda do interesse, desmotivac;ao, podendo culminar em uma baixa 
qualidade nos servic;os prestados. 
0 objetivo geral deste projeto e mostrar as possiveis conseqOencias que a dupla 
jornada de trabalho ocasiona e as dificuldades que os profissionais de Recursos 
Humanos atuantes neste setor tentam driblar. 
Portanto os objetivos especificos desenvolvidos como a noc;ao que os 
colaboradores tern sabre a dupla jornada e no que ela acarreta, levando em 
considera<;ao a idade, tempo de servic;o entre outros dados, apresentar propostas que 
venham a auxiliar a organizac;ao a melhorar a qualidade de vida de seus profissionais. 
9 
2. OBJETIVO 
2.1 Objetivo Geral 
0 objetivo geral do projeto e, dentro do contexte de qualidade de vida, explanar 
a rela9ao e as posslveis consequencias da dupla jornada de trabalho de tecnicos e 
auxiliares de enfermagem que atuam numa clinica de dialise da regiao de Curitiba-PR, 
e com isto, dar suporte aos Gestores de Recursos Humanos para a conscientiza9ao 
sobre o assunto junto aos colaboradores. 
2.2 Objetivos Especificos 
Levantar atraves de questoes de pesquisa, a partir de dados primaries e com 
base nos resultados obtidos analisar indicadores da qualidade de vida no trabalho dos 
colaboradores que atuam em dupla jornada de trabalho dentro da Clinica de dialise 
escolhida como fonte. 
Avaliar superticialmente a no9ao dos colaboradores com dupla jornada de 
trabalho sobre os problemas organizacionais gerados e dar maior enfase nos 
agravantes que a dupla jornada acarreta diretamente em sua qualidade de vida. 
Tambem tentara mostrar exemplos de investiga9ao, como uma survey descritiva, 
que segundo LIMA (2004) e quando a investiga9ao se compromete a identificar 
situa9oes, eventos, atitudes e ate mesmo opinioes de determinada amostra, assim 
podendo conseguir resultados nao esperados e com isto tra9Br urn planejamento de 
Recursos Humanos para melhoria na qualidade de vida nas clinicas de dialise. 
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3. JUSTIFICATIVAS 
Em pesquisas realizadas por diversos 6rgaos e apresentadas por revistas e 
jornais direcionadas principalmente para clinicas e hospitais sobre a dupla jornada de 
trabalho dos profissionais atuantes na saude, o ponto em comum observado foi que o 
tema esta diretamente ligado a qualidade de vida do trabalho. 
Desta forma, muitas organiza9<>es, comec;am a perceber que, ao melhorar a 
qualidade de vida de seus profissionais, alem de tornar a empresa mais saudavel, o 
aumento da produtividade e competitividade e relevante. 
Num contexto mais amplo, DELGADO (2005) acredita que a saude do 
trabalhador e essencial para o desenvolvimento de qualquer institui«;ao, seja ela do 
setor da saude ou outro qualquer. Porem, o que se observa e que cada vez mais as 
organizac;oes estao cobrando maior produtividade dos funcionarios, sem oferecer 
condic;oes favon3veis para que possam desenvolver suas func;oes sem prejuizos a 
saude. 
FLARESSO (1998) menciona que o processo de trabalho ligado ao ambiente 
pode causar urn estresse mental e conseqOentemente uma doenc;a, sendo influenciado 
par fatores externos e internos como fatores somaticos (sexo, idade, peso, altura); 
ambientais (altitude, calor, frio, ruido); natureza do trabalho (intensidade, durac;ao, 
tecnica, horario); psicol6gico (motivac;ao, ambiente de trabalho), chegando a ser 
significativo em virtude da exposic;ao do trabalhador aos acidentes e riscos afetando a 
organizac;ao e o trabalhador na sua produtividade. 
Considerando a natureza do trabalho dos profissionais de saude e de alto risco 
principalmente par envolver vidas, a dupla jornada de trabalho dificulta em muito a 
produtividade. Para determinados cargos como medicos, enfermeiros, tecnicos e 
auxiliares de enfermagem, o cansac;o envolve nao somente a qualidade de vida do 
trabalhador, mas a qualidade de atendimento do paciente. 
Muitas organiza¢es, mesmo com boas politicas de trabalho e principalmente 
motivac;ao, tern entre seus funcionarios os que fac;am a dupla jornada de trabalho em 
mais de uma institui«;ao, uma vez, que esta e uma forma pratica de aumentar a renda 
familiar e manter urn padrao de vida melhor do que o propiciado com a renda de uma 
instituic;ao. 
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Com referenciais como este, e possivel verificar que esta problematica esta 
diretamente ligada ao que os colaboradores acreditam ser o melhor para si e sua 
familia, e nao somente a cultura organizacional das empresas que estes atuam. 
Com a analise dos dados obtidos dentro da institui<;ao tomada como referencial 
para o projeto e com materiais relacionados a qualidade de vida no trabalho como 
livros e artigos, podera ser mostrado que por tras de uma remunera<;ao maior, existem 
pontos negativos como o desgaste fisico e psiquico que o afetam este profissional. 
Este tipo de informa<;ao podera auxiliar a forma que o Gestor de Recursos 
Humanos ve o colaborador e introduzir metodos que possam diminuir ou ate mesmo 
eliminar o impacto deste problema nos funcionarios que sao urn dos principais 
atingidos e que acabam por transferir a problematica para a empresa. 
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4. RESTRICOES DA PRO POST A 
A limitac;ao deste projeto esta na identificayao do colaborador com o problema 
mencionado e com a percepc;ao dos transtornos causados a sua qualidade de vida 
decorrente a dupla jornada de trabalho. 
Devido a situac;ao economica da area da saude, OS salarios destes profissionais 
alem de baixos sao insuficientes para atender as necessidades familiares. Com isto, a 
busca por uma nova atividade, que e possivel nesta area, pois pela convenc;ao coletiva 
de trabalho estipulou-se a carga horaria de 6 horas I dia, faz-se necessaria para muitos 
profissionais da saude. 
Por ser urn trabalho que exige atenyao completa, disposic;ao e muitos outros 
requisites, as 6 horas foram convencionas para nao haver desgaste do profissional, ate 
mesmo por que este setor e urn dos que mais exige do trabalhador. Urn pequeno erro 
pode ser convertido na perda de uma vida e isto acarreta em pressao psicol6gica do 
profissional para conseguir a perfeic;ao na realizac;ao de sua atividade. 
Mas, mesmo sabendo que o excesso de trabalho pode provocar diversos 
problemas como acidentes de trabalho, problemas de saude, baixo rendimento, entre 
outros, a dupla jornada e vista como a melhor forma de manter uma condic;ao 
financeira adequada para si e sua familia. 
Com isto, a eliminac;ao do problema dentro das organizac;oes pode ser 
considerada ut6pica. A reduc;ao significativa tambem e outro fator que provavelmente 
sera dificil de obter mesmo com a conscientizac;ao dos funcionarios. 
Outro fator de restriyao, e que a empresa, para empregar os conceitos de 
qualidade de vida, tera que disponibilizar das 36 horas semanais realizadas por cada 
urn destes profissionais algum tempo para empregar atividades motivacionais e 
educativas, com isto, pode haver a necessidade da contratac;ao de novos profissionais 
e muitas vezes nao e bern visto por gerar custo com salario. 
Mas isto e possivel ser revertido se a organizac;ao perceber que desta forma o 
numero de acidentes de trabalho, afastamentos e atestados medicos reduzirao. 
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5. FUNDAMENT ACAO TEO RICO - EMPiRICA 
A qualidade de vida no trabalho originou-se por conseqOencia da qualidade total, 
surgida no Japao ap6s a Segunda Guerra Mundial. 
Como definido por CROSBY (1994), qualidade e estar em conformidade com as 
especificac;oes, ou seja, produzir urn produto ou servic;o com as exatas caracteristicas 
de urn padrao pre-existente, incluindo tecnologia utilizada, satisfac;ao do cliente, custo 
do produto, rapidez na entrega I realizayao. 
0 termo total expressa que todos dentro da organizac;ao, independente do nivel 
hierarquico ocupado, devem participar do processo. 
Diante disto, nos anos 50, no Tavistock Institute, lnglaterra, que Eric Trist e seus 
colaboradores fizeram pesquisas para analisar a relayao indivfduo-trabalho-
organizac;ao e surgiu a origem da expressao que passou a ser citada na literatura 
especializada. (FERNANDES, 1996). 
Segundo GOULART E SAMPAIO (2004) o tema qualidade de vida no trabalho 
(QVT) vern sendo discutido deste os anos 60, tanto pela busca de satisfac;ao por parte 
do trabalhador quanto pela tentativa em reduzir o mal-estar e excessivo esforc;o fisico 
no trabalho. 
Enquanto a qualidade de vida e especifica no que diz respeito a saude, 
educac;ao, moradia e outros, a qualidade de vida no trabalho diz respeito a assuntos 
ligados ao ambiente de trabalho. 
Melhores condic;oes de trabalho, jornada adequada, ambiente fisico, materiais e 
equipamentos propicios, etc. sao fundamentais para organizac;oes que visam o bern 
estar de seus colaboradores, porem, o desenvolvimento da capacidade do trabalhador 
resulta em individuos mais comprometidos. 
Gerar a qualidade de vida no trabalho e uma tarefa ardua e que deve ser 
acompanhada por avaliac;Qes permanentes tanto dos funcionarios como pela empresa. 
0 quadro abaixo mostra quatro dimensoes da qualidade de vida no trabalho que 
podem gerar obstaculos segundo estudos de Wesley (GOULART E SAMPAIO, 2004). 
14 
QUADRO 1. DIMENSOES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO. 
Natureza do Sintomado lndicadores Proposta de a~oes 
problema problema 
Economico lnjustic;a lnsatisfac;oes e Cooperac;ao, divisao 
greves de lucros e 
participac;ao e, nfvel 
decis6rio. 




participac;ao em nfvel 
decis6rio. 
Psicol6gico Alienac;ao Desinteresse, Enriquecimento de 
absenteismo e tarefas 
rotatividade. 
Sociol6gico Autonomia Ausemcia de Metodos S6cio-
significac;ao do tecnicos aplicados 
trabalho, aos grupos. 
absenteismo e 
rotatividade. 
Fonte: Goulart e Sampaio (2004, p. 59). 
Para alguns estudiosos, a soluc;ao para estes problemas seria a utilizac;ao de 
algumas ac;oes que visam envolver os funcionarios nas decisoes da organizac;ao e 
participar dos Iueras. Tomar as atividades, tanto individuais como grupais mais 
atrativas seriam de importante valia. 
Ac;oes direcionadas a qualidade de vida no trabalho sao implementadas visando 
uma organizac;ao mais humanizada, onde ocorre o atendimento das necessidades 
basicas dos funcionarios que melhoram seu desempenho e evitam maiores 
desperdicios resultando em reduc;ao de custos operacionais e aumento de 
produtividade para a empresa e satisfac;ao do colaborador. 
Com isto, pode-se dizer que urn dos principais objetivos da implantac;ao de urn 




A abordagem da pesquisa sera feita de forma quantitativa, onde as questoes 
respondidas pelos funcionarios com dupla jornada de trabalho foram organizadas de 
forma estatfstica para obter uma analise mais clara e objetiva. 
E uma pesquisa descritiva, onde com os resultados serao obtidos maiores 
conhecimentos dos profissionais que sao atingidos pelo problema e sugerir medidas de 
melhoria ou corre9ao dentro da organiza9ao. 
Para GIL (1987) com a pesquisa descritiva e possfvel descrever as 
caracteristicas de determinada populayao ou fenomeno e com isto estabelecer possivel 
rela9ao entre as variaveis, incluindo pesquisas que visam obter opinioes, atitudes e 
cren9as a respeito de urn determinado tema ou situa9ao vivida. 
E uma pesquisa de cunho explorat6rio, pois tambem visa adquirir conhecimento 
sobre o assunto atraves de levantamentos bibliograficos. 
6.1 Questoes de pesquisa: 
Para obter informa96es sobre os profissionais da clfnica de dialise, serao 
utilizadas questoes de pesquisa (Anexo I) com foco nos trabalhadores com dupla 
jornada de trabalho, ou seja, que atuam em mais de uma organiza9ao, as 
conseqOencias perceptiveis da dupla jornada, em qual das empresas seu trabalho e 
mais produtivo, entre outras caracteristicas que possam mostrar o fenomeno em seu 
contexto real. 
Os questionarios foram aplicados em uma empresa que presta servi9os de 
dialise tanto para pacientes particulares como para os do Servi9o Onico de Saude. 
Com o resultado desta pesquisa computado, sera obtida a visao do tamanho do 
conjunto e do quanto este conjunto influencia na organiza9ao e assim trabalhar 
estrategias de melhoria. 
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6.2 Caracteriza~ao do estudo: 
0 estudo foi feito de forma quantitativa e procurou identificar urn pouco do perfil 
dos funcionarios de uma clinica de dialise da regiao de Curitiba, Estado do Parana, que 
atende somente pacientes renais cronicos e que realizam dupla jornada de trabalho 
numa outra institui<;ao de saude para aumento da renda salarial. 
0 estudo limitou~se a auxiliares e tecnicos de enfermagem, uma vez que estes 
sao os profissionais que mais realizam a dupla jornada de trabalho e por serem em 
maior numero na organizayao escolhida podem dar uma visao mais ampla para o 
problema mencionado. 
6.3 Estrategia de Pesquisa ou Metoda: 
A estrategia do estudo sera uma analise te6rica empfrica, atraves de uma 
simples analise interpretativa dos dados primaries coletados com a survey e como base 
serao utilizados apoios bibliograficos. Tambem serao utilizadas hip6teses, como uma 
ferramenta de apoio para os gestores na tentativa de amenizar ou ate mesmo 
solucionar o problema. 
Este metoda foi escolhido por aparentar ser de facil compreensao e se 
enquadrar na situa<;ao estudada. 
6.4 lnstrumento de coleta de dados: 
0 instrumento utilizado para a coleta de dados da amostra estudada sera em 
formato de perguntas, atraves de urn questionario fechado com a finalidade de 
descobrir tanto 0 perfil, quantidade e problemas que sao percebidos devido a dupla 
jornada de trabalho e com isto estimar a percep<;ao do problema pelos funcionarios da 
area da saude envolvidos com esta situa<;ao. 
A pesquisa e composta de 11 questoes que serao aplicadas somente em 
tecnicos e auxiliares de enfermagem. Com este instrumento serao possiveis coletar 
informacoes como idade media. temoo de service. razoes oelas auais ootou oor ter urn 
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segundo emprego e se possuem percepgoes de cansago, redugao de produtividade 
entre outros. 
6.5 0 universo. 
0 universo do trabalho e uma clinica de dialise localizada na capital do estado 
do Parana, Curitiba. A escolha par esta regiao e devido ao grande numero de 
instituigoes do genera e a maior facilidade de acesso as informagoes para a conclusao 
deste estudo. 
Na empresa estudada, atualmente sao registrados 59 funcionarios onde: 
QUADRO 2. DISTRIBUICAO DE COLABORADORES DA CLiNICA 
- Administragao 
1 Administrador 
1 Supervisor Administrativo 
1 Recursos Humanos 
4 F aturamento 
1 Secretaria 
1 Office Girl 
- Enfermagem 
1 Supervisao de Enfermagem 
6 Enfermeiras 
32 T ecnicos e auxiliares 
- Profissionais medicos especializados em Nefrologia 
5 Medicos 
- Manutengao (Tecnicos em equipamento) 
1 Supervisor de Manutenc;ao 
3 Tecnicos 
- Servic;os Gerais (Manutenc;ao Predial) 
1 Manutenc;ao Predial 
1 Motorista 
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Varios servic;os da empresa sao utilizados de forma terceirizada, como 
Nutricionistas, Psic61ogas, Assistentes Sociais, Pod61ogas, Farmaceutica, alguns tipos 
de prestayao de servic;os medicos I hospitalares, limpeza e conservac;ao e estagiarios 
em algumas das areas mencionadas. Estes profissionais mesmo sendo de suma 
importancia para o andamento do servic;o prestado pela clinica, nao foram computados 
uma vez que, por nao prestarem servic;o somente na unidade, podem desviar o 
entendimento de qualidade de vida dentro da cultura organizacional desta empresa, 
misturando crenc;as e habitos que nao fazem parte do contexto pretendido. 
6.6 Defini~oes constitutivas e operacionais das variaveis: 
Como no estudo sera mostrado principalmente que o fator conscientizac;ao dos 
funciom1rios e de muita importancia, estas seriam as definic;oes constitutivas, por ser 
urn conceito de realidade abstrata, uma vez que a capacidade de compreensao e urn 
fator abstrato. 
Como a definic;ao operacional pode ser totalmente operacional, porem em casos 
ser equivocada ou errada, e importante trabalhar em cima de uma amplitude de 
possibilidades e com base na survey realizada com os funcionarios da clinica sera 
possivel fazer tal trabalho. 
6.7 Analise de dados: 
Os dados da Survey foram computados em uma planilha do Excel para 
dimensionar tanto informac;oes como a quantidade funcionarios pesquisados como 
trac;ar o perfil destes profissionais e se existe a percepc;ao de problemas com qualidade 
de vida no trabalho. 
Do total de funcionarios da organizac;ao, 32 sao tecnicos e auxiliares de 
enfermagem e destes 37,50% realizam a dupla jornada de trabalho, divididos em 75% 
de tecnicos e 25% auxiliares de enfermagem. Esta diferenc;a ocorre devido a uma 
resolucao normativa da Viailancia Sanitaria aue exiae aue a maioria dos orofissionais 
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sejam tecnicos em enfermagem para programas de alta complexidade como e o caso 
da dialise. 
Tambem foi verificado que 67% dos entrevistados que realizam dupla jornada de 
trabalho sao mulheres. 
50% dos profissionais tern entre 31 e 35 anos e 58% trabalham em uma 
instituic;ao no periodo da manha e em outra no periodo da tarde. 
Outra informac;ao importante que foi obtida e que 100% dos entrevistados com 
dupla jornada de trabalho tern mais de urn emprego somente por questoes financeiras. 
Dos doze entrevistados que possuem tempo de descanso entre os dois 
trabalhos, 100% acredita que e suficiente para relaxar e para o proximo turno, porem, 
50% dizem perceber ser mais produtivos em urn dos empregos. 
A maioria dos profissionais acredita que se trabalhasse somente teria mais 
qualidade de vida (desconsiderando-se o salario e levando em considera<;ao somente a 
saude), mas 45% nao acham que interfere em nada a dupla jornada de trabalho. 
Dos entrevistados 1 00% pretendem deixar de urn dos empregos futuramente. 
6.8 Apresenta~ao das limita~oes do estudo. 
A maior limitac;ao do estudo sera demonstrar para a clinica envolvida no estudo 
que mesmo com as barreiras que os funcionarios encontraram para justificar urn 
segundo ou terceiro emprego e possfvel trabalhar em cima deste tema e conscientizar 
que nem sempre a situac;ao economica justifica uma carreira de fadiga e estresse. 
Outra limitac;ao percebida e que na enfermagem grande parte dos profissionais e 
do sexo feminine, e mesmo com as mudanc;as ocorridas no perfil familiar brasileiro, 
ainda incluem em sua retina diaria afazeres domesticos e responsabilidades familiares 
que podem impossibilitar, por falta de tempo, a participac;ao em programas e atividades 
que a empresa possa desenvolver para propiciar uma melhor qualidade de vida. 
A resistencia dos colaboradores tambem contribui para a limitac;ao do estudo. 
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7. CRONOGRAMA DE PESQUISA 
1. ldentificavao do problema dentro da Clinica atraves de conversa com o setor de 
Recursos humanos sabre as causas mencionadas pelos trabalhadores para justificar 
faltas, atestados medicos, acidentes de trabalho e outros; 
2. Entrevista com o Gestor de Recursos Humanos (no caso da Clinica de Doenvas 
Renais Ltda. A enfermeira responsavel pelos auxiliares e tecnicos de enfermagem) 
para analisar se o problema e perceptive! e impactante dentro da organizavao; 
3. Aplicavao do questionario; 
4. Conversa com profissionais da area para aprimorar o conteudo do projeto. 
5. Computavao dos dados da survey, 
6. Analise dos dados obtidos com a survey; 
7. Entrevista com funcionarios para saber obter outras informavoes pertinentes ao 
estudo. 
8. Repasse da survey para o trabalho e conclusoes que foram possiveis serem 
captadas. 
9. Trabalhar hip6teses em cima do problema estudado. 
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8. A EMPRESA 
8.1 Hist6rico 
A Clinica de Doenyas Renais Ltda foi fundada em 1° de fevereiro de 1984, pelo 
Medico Nefrologista Dr. Miguel Carlos Riella que se formou pela Faculdade de 
Medicina da Universidade Federal do Parana, em 1963. Ap6s sua gradua~o deu 
continuidade em seus estudos nos Estados Unidos onde especializou-se em Clinica 
Medica e posteriormente em Nefrologia (enfermidades renais) na Universidade de 
Washington, sob a orientac;ao do Dr. Belding Scribner, pioneiro na area de hemodialise 
cronica. 
Em 1976 ja no Brasil, iniciando no Hospital Universitario Evangelico de Curitiba, 
onde, em outubro do mesmo ano, estabeleceu o Servic;o de Nefrologia. Em marc;o de 
1977 dava inicio ao Programa de Hemodialise Cronica no HUEC e em 1980 era 
realizado o primeiro transplante renal na lnstitui~o. Em 1984 estabeleceu a Fundac;ao 
Pr6-Renal, entidade de carater social e dedicada a Pesquisa em Enfermidades Renais 
e Metab61icas. 
A especialidade da clinica e insuficiencia renal cronica, que e a perda das 
func;oes renais. Uma das alternativas para este problema e a dialise, atraves da 
hemodialise que efetua a retirada das substancias t6xicas, agua e sais minerais do 
organismo atraves da passagem do sangue por urn filtro ou pela dialise peritoneal que 
ao inves de utilizar urn filtro artificial para filtrar o sangue, e utilizado o peritonio, que e 
uma membrana localizada dentro do abdomen e que reveste os 6rgaos internos. Na 
unidade estudada somente e realizada hemodialise. 
Hoje a empresa atua com 59 funcionarios onde 32 sao auxiliares e tecnicos de 
enfermagem e 12 destes realizam dupla jornada de trabalho e serao entrevistados 
como fonte para a realizac;ao do projeto. 
8.2 Cultura Organizacional 
A cultura organizacional sao os habitos e crenyas estabelecidos atraves de 
normas. valores. atitudes e exoectativas oercebidas e aue fazem oarte de uma 
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organiza~ao influenciando no comportamento dos membros que compoe esta. Cada 
organiza~ao tern sua cultura interna, o que faz com que esta seja diferente das outras 
existentes. 
A cultura e evidenciada pela maneira como ela presta seus servi<;os/produtos, 
com atende/trata seus clientes (no caso da clinica seus pacientes) e funcionarios, o 
grau de autonomia ou liberdade que existe em suas unidades e setores e o grau de 
lealdade expresso por seus funcionarios com rela<;ao a empresa. A cultura 
organizacional reflete o pensamento e a mentalidade que e predominante na 
organiza~o. 
A organiza<;ao estudada nao permite a comunicayao aberta entre os setores, 
sendo que tudo deve ser passado antes pelas diretorias, isto faz com que os 
colaboradores sintam determinados receios de expressar ideias e sugestoes. 
A empresa ainda nao possui oportunidades de crescimento e valoriza<;ao de 
pessoal por achar que os setores nao possuem esta caracterfstica, alem disto, o 
processo de aprendizagem e restrito, nao sendo oferecidas oportunidades de 
desenvolvimento profissionais. 
Nao sao cobrados cursos de qualifica~ao, mas tambem nao sao levados em 
considera<;ao os cursos que os profissionais realizam por conta propria o que acaba 
desestimulando a busca por novos conhecimentos. 
Os profissionais resolvem investir em qualifica<;ao em pouco tempo trocam de 
empresa. 
8.3 Sistemas da empresa 
A estrutura organizacional segundo STONER (1992) e a forma pelas quais as 
atividades da empresa sao divididas, organizadas e coordenadas. 
0 Sistema organizacional sao os aspectos formais da organiza~o, incluindo 
hierarquia, como sao realizadas as tarefas, os sistemas remunera<;ao, as normas, 
regras e procedimentos, e o posicionamento fisico das pessoas. Estes fatores 
interferem e influenciam o ambiente de trabalho e geram incentivos ou barreiras no 
comportamento do colaborador. Os sistemas organizacionais determinam o fluxo de 
informacao na oraanizacao e as oerceocoes de ooortunidades de carreira. Pessoas 
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sao gerenciadas por meio de sistemas de comunicac;ao baseados nos sistemas 
organizacionais. 
Atualmente na Clfnica o sistema organizacional nao e percebido de forma clara, 
principalmente pelo conflito percebido de autoridade entre administra<;ao e 
enfermagem, onde ambos tern dificuldade de aplicar a autoridade e o fluxo de 
i nforma<;6es. 
Como sao estes sistemas que determinam o transito de informa<;6es, o 
comportamento e as barreiras encontradas junto aos colaboradores podem ser 
consequencia disto. 
8.4 Objetivos do trabalho dentro da organiza~ao 
0 objetivo do projeto foi mostrar a relac;ao entre a qualidade de vida do 
trabalhador na clinica de dialise com a dupla jornada de trabalho, os problemas que 
isto proporciona para o funcionario e por consequencia para a organiza<;ao e 
apresenta<;ao de metodos que podem nao extinguir o problema, mas ameniza-lo de 
forma a trazer beneficios mutuos. 
Tambem sera mostrada a percepc;ao que o colaborador tern desta rela<;ao, 
qualidade de vida x dupla jornada de trabalho. 
8.5 A entrevista com o Gestor de Recursos Humanos. 
A entrevista foi que seria realizada com o Gestor de Recursos humanos foi 
direcionada para uma das enfermeiras responsaveis pela unidade uma vez que esta 
faz o papel deste no local devido ao fato da administra<;ao geral da empresa ser 
tambem a de outras clinicas do Dr. Miguel Carlos Riella e por isto ser centralizada em 
urn outro endere<;o estrategico. 
Nesta entrevista questionou-se se e percebida pela empresa alguma rela<;ao 
tanto na produtividade como na qualidade de vida dos funcionarios que fazem a dupla 
jornada de trabalho. 
24 
0 principal fator citado foi o cansa9o fisico e mental, onde e evidente tanto nos 
pequenos erros cometidos pelos colaboradores, mas tambem no desgaste apresentado 
por estes depois de alguns meses de trabalho. 
Os funcionarios com a dupla jornada de trabalho se mostraram segundo a 
responsavel muita desmotiva9ao, desaten9ao com os pacientes e em suas atividades, 
bastante irritabilidade e ate mesmo leve agressividade. Alem do rendimento do trabalho 
ser comprometido e da perda da qualidade de vida do funcionario, os transtornos 
ocorridos pelo absenteismo gerado pelo cansago dos auxiliares e tecnicos de 
enfermagem com dupla jornada de trabalho sao predominantes. 
8.6 Coletas de dados 
A Coleta de dados para analise do problema consistiu da aplica9ao de 
questionario contendo 11 perguntas objetivas onde pode-se identificar, sexo, idade, 
tempo de atua9ao na area da saude, motivos pelos quais tern dupla jornada de 
trabalho, pretensao em sair de uma das atividades e se e perceptive! a rela9ao da 
qualidade de vida com a dupla jornada de trabalho por estes trabalhadores. 
Dos 32 funcionarios atuantes como tecnicos ou auxiliares de enfermagem, foram 
identificados 12 funcionarios atuantes em mais de uma organiza9ao, ou seja, que tern 
uma rotina de mais de 12 horas de trabalho (excluindo o tempo de deslocamento). 
Ap6s este levantamento junto aos convidados a responder a pesquisa de forma 
voluntaria, onde foi explicado que o mesmo seria respondido sem identifica~o por 
nome para nao comprometer o resultado da pesquisa e nao haverem receios de sofrer 
represaria por parte da empresa. Os doze empregados concordaram em responder o 
questionario. 
8.7 Pontos Fortes e Pontos Fracos 
0 Resultado que mais causou impacto da coleta de dados foi o fato de todos os 
12 entrevistados acredita que o tempo de intervale que possuem de uma jornada de 
trabalho para a outra e suficiente para descanso. AP6s a coleta de dados foi solicitado 
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o tempo que estes tern de intervalo e foi mencionado na maioria das vezes menos de 
uma hora, incluindo o deslocamento. lsto mostrou-se preocupante uma vez que e 
sabido que nao e possivel para todos transportar-se ate a outra unidade de trabalho, 
alimentar-se neste periodo e dar uma pausa para descansar. 
Com isto observamos que sera uma barreira mostrar ao funcionario que a dupla 
jornada de trabalho the causa fadiga. Levando em considera9ao que a maioria dos 
entrevistados esta na faixa etaria de 31 a 35 anos, problemas com rela9ao a saude 
ainda nao sao tao perceptiveis e isto prejudica a analise por parte do funcionario. 
Por outro lado urn ponto forte que pudemos perceber e que 100% dos 
protissionais pretendem abandonar urn dos 2 empregos para poder passar mais tempo 
com a familia, lazer, estudos entre outros. Alem disto, 50% dos entrevistados nota urn 
melhor rendimento em urn dos seus empregos, mesmo sendo da mesma area, 
portanto, existe urn fator de motiva9ao para uma destas jornadas e isto pode ser 
utilizado como suporte na conscientiza~o. 
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9. PROPOSTA 
Diante da realidade enfrentada pelos profissionais e instituic;oes do setor da 
saude em todo o Brasil, e praticamente impossivel propor o que melhor seria para a 
qualidade de vida do trabalhador e que renderia resultados positives para a 
organizac;ao, ou seja, realizar somente as 6 horas diarias estipuladas na convenc;ao 
coletiva de trabalho da categoria e utilizar o tempo restante para lazer, familia, 
educac;ao etc .. 
Portanto, o proposto, ap6s a analise da suNey aplicada na empresa e com base 
nas informac;oes obtidas sobre a gestao de recursos humanos, seria a criac;ao de 
projetos de conscientizac;ao dos colaboradores para urn melhor aproveitamento de seu 
tempo tanto dentro como fora da organizac;ao, visando a reduc;ao do stress, melhorias 
ergonomicas, uso e desenvolvimento de capacidades e integrac;ao social. 
Tambem e proposta uma avaliac;ao por parte da empresa sobre questoes como 
remunerac;ao e incentivos de compensac;ao, que hoje sao inexistentes dentro da 
organizac;ao. 
9.1 Modelo 
Como uma das intenc;oes do proposto e humanizar a empresa e fazer com que o 
colaborador, ja que nao tern disponibilidade de abrir mao de sua dupla jornada de 
trabalho, e importante que a empresa mostre estar interessada na vida deste lndividuo. 
Palestras motivacionais e informativas mensais ou bimestrais seriam 
interessantes para a percepc;ao deste lndividuo que a empresa nao o considera 
somente como uma fonte geradora de receita, mas sim que ele e parte fundamental da 
organizac;ao. 
Funcionarios que se consideram percebidos como pessoa e nao como objeto 
pela organizac;ao, sentem-se mais motivados e acabam se envolvendo. 
Estas atividades poderiam ser inseridas em dias que e percebido fluxo menos 
intenso de pacientes ou ate mesmo nos intervalos de descanso dos funcionarios, 
levando ate o local da palestra o lanche que e consumido por estes para incentivar a 
oarticioacao. 
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E importante salientar que tudo que e novo e complicado de ser aceito, portanto, 
inicialmente a maioria dos profissionais podera se recusar a participar destas 
atividades, que, com o decorrer do tempo ira entrando na retina de alguns e que estes, 
passando a informac;ao para adiante, trara mais interessados. 
0 estimulo aos colaboradores a desenvolverem atividades fisicas e recreativas 
tambem seria uma interessante forma de melhorar a qualidade de vida destes 
profissionais. Como muitos nao tern tempo disponivel nem mesmo para fazer urn 
alongamento, ginastica !aboral durante o trabalho e inclusao de brincadeiras podem ter 
6timos resultados nao somente para o fisico como para o emocional dos profissionais. 
Dar risadas no ambiente de trabalho e uma das formas de aliviar o stress e 
neste caso de relaxar da tensao pela responsabilidade em estar atendendo pacientes 
de alta complexidade. 
Estes exercicios poderiam ser realizados 2 vezes por semana iniciando na 
quarta-feira, uma vez que as segundas-feiras o funcionario vern descansado devido a 
folga semanal e na sexta-feira que estarao quase encerrando a semana e com certeza 
o cansac;o estara mais evidente. 
9.2 Detalhamento 
Conforme LIMONGI-FRAN<;A et. AI (1996, p.406) a definic;ao de qualidade de 
vida no trabalho (QVT) e o conjunto de ac;oes de uma empresa que envolve a 
implantac;ao de melhorias e inovac;oes gerenciais, tecnol6gicas e estruturais no 
ambiente de trabalho. 
Com apoio do ministerio do trabalho, hoje temos meios que auxiliam a melhoria 
da qualidade de vida nao s6 dos empregados, mas dos que sao beneficiados pela 
empresa. Uma delas, a CIPA- Comissao lnterna de Prevenc;ao de Acidentes, regida 
pela lei n° 6.514 de 22/12/77 regulamentada pelo Ministerio do Trabalho visa 
estabelecer diretrizes basicas para a protec;ao a saude e seguranc;a dos profissionais 
em seu ambiente de trabalho. Esta e composta par representantes da empresa e dos 
empregados. 
28 
Junto a ela, a lei n° 24/94 que instituiu o PCMSO - Programa de Controle 
Medico de Saude Ocupacional, o qual exige exames adminissionais, peri6dicos, 
demissionais entre outros e de grande importancia, porem nao abrangendo muito de 
todo o contexto que a QVT pode proporcionar aos trabalhadores. 
A organizayao tambem deve exercer seu papel na conscientizayao dos 
funcionarios, que no caso da Clinica de Doenyas Renais Ltda. seria com inovayoes 
gerenciais. 
9.3 Restri~oes encontradas 
Mesmo com urn trabalho de conscientizayao par parte da empresa com relayao 
aos funcionarios sabre todos os transtornos ocorridos com a dupla jornada de trabalho 
com certeza e a principal dificuldade e com relayao ao auxiliar ou tecnico de 
enfermagem abrir mao de urn salario extra. Este fator e compreensivel uma vez que 
sao percebidas em muitas familias as dificuldades financeiras encontradas nos dias de 
hoje, e muito deles, mesmo sabendo que futuramente poderao ter danos irreversiveis 
em suas vidas, preferem optar pela dupla jornada de trabalho como ponto de apoio ao 
presente. 
Outra restriyao e que na clinica estudada, na area de enfermagem as 
oportunidades de crescimento profissional sao muito baixas, pois os cargos de 
enfermeiras alem de exigirem terceiro grau completo sao em menor quantidade na 
organizayao. 
Os valores gerados com palestras, atividades de conscientizayao, trabalhos que 
envolvem lazer, entre outros, podem ser barreiras encontradas por parte da empresa 
na implantayao do projeto. 
9.4 Custos de implanta~ao do proposto 
Levando em considerayao os dois turnos de trabalho existentes na empresa, 
manha e Tarde e que somente as atividades seriam realizadas, o custo mensal seria: 
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QUADRO 3 .. CUSTOS PARA CONSCIENTIZACAO DOS FUNCIONARIOS. 
Atividade Freqi.iencia I Valor I Unitario Total 
mes 
Palestras 01 R$ 100,00 R$ 100,00 
Audio-Visual e 01 R$ 100,00 R$100,00 
Outros 
Coffe-Break - 01 R$ 500,00 R$ 500,00 
Confraternizac;ao 
Ginastica Laboral 08 R$ 50,00 R$ 400,00 
Material para 02 R$ 50,00 R$ 100,00 
recreac;ao 
TOTAL MENSAL R$ 1.200,00 
Fonte: Bianca Vernizi. 
Foi observado que os sindicatos das empresas e algumas empresas que 
possuem contrato com a empresa disponibilizam palestras e cursos e estagiarios que 
atual na organizac;ao tern a possibilidade de desenvolver atividades complementares, o 
valor do custo pode ser reduzido. 
9.5 lmplanta~ao 
0 contato com urn profissional especializado em qualidade de vida no trabalho 
para palestras ou cursos de conscientizac;ao dos problemas gerados para a vida do 
funcionario seria uma das principais atitudes que a clinica deveria tomar. Este tambem 
poderia auxiliar no diagn6stico de outros problemas e assim, os meios utilizados para 
uma possivel soluc;ao. 
A empresa, que possui uma sala para reunioes e palestras disponibilizaria este 
local para a conscientizac;ao de seus profissionais dos desgastes gerados tanto pela 
dupla jornada de trabalho como outros problemas em geral (Ergonomia, etc). Este local 
tambem seria utilizado para as recreac;oes que alem de educativas serviriam como 
relaxamento e proporcionar urn momento de descontrac;ao, nao atrapalhando os outros 
funcionarios aue estariam trabalhando nas salas de dialise. 0 orocesso ooderia ser 
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feito em tres etapas onde deslocariam-se urn quarto de funcionarios para a realiza98o 
das atividades (a quantidade poderia ser mud ada a criterio da organizac;ao). 
Mesmo que neste projeto s6 tenham sido considerados os auxiliares e tecnicos 
de enfermagem, outras areas participariam. 
A Revisao da politica de salarios utilizada dentro da organizac;ao atraves de 
aumento salarial ou gratificac;oes, por exemplo, seria de extrema importancia uma vez 
que 1 00% dos funcionarios entrevistados revelaram trabalhar em mais de urn emprego 
por necessidades financeiras. 
Cria98o de parcerias com instituic;oes de ensino para incentivar o retorno aos 
estudos ou aprimoramento dos colaboradores, com isto, a motivac;ao aumentaria uma 
vez que os funcionarios sentiriam tanto a importancia que a empresa tern como eles 
como a chance de crescer profissionalmente. 
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10. CONCLUSOES, RECOMENDACOES E SUGESTOES. 
E fundamental para as organizac;oes estarem a par tanto das fontes internas 
como externas que afetam seus colaboradores, assim como e importante que a 
organizac;ao proporcione facilidades como; horarios mais flexiveis, assistencia medica 
familiar e educacional, mas tambem atividades culturais e de lazer. 
Por outro lado, os colaboradores devem ser conscientizados que a qualidade de 
vida dele esta diretamente relacionada as atitudes que ele toma com relac;ao a sua vida 
fora da empresa. 
Muitos colaboradores pensam que com a dupla jornada, e por consequencia os 
duplos salarios, podem ficar tranqOilos e se sentem estabilizados financeiramente, mas 
esquecem de analisar todos os transtornos gerados nao somente no que diz respeito 
as organizac;oes em que atuam, mas com sua saude, problemas familiares e ate 
mesmo transtornos mentais. 
A valorizac;ao do capital humano dentro das empresas e fundamental para a 
obtenc;ao de pessoas mais motivadas, equipes mais comprometidas com resultados 
entre outros, mas e muito importante a empresa mostrar aos funcionarios que. as 
atitudes que ela esta tomando com relac;ao a sua qualidade de vida, nao e somente 
objetivando os problemas gerados para a organizayao mas para a sua propria vida fora 
do contexto da empresa. 
Urn dos primeiros passos para rnelhor aplicar projetos de conscientizac;ao dentro 
desta organizac;ao, seria a interac;ao da administrac;ao com a enfermagem para, 
principalmente, eliminar o conceito de hierarquia que existe entre eles. 
Com a interac;ao dos setores a comunicac;ao consegue fluir de forma mais clara 
e objetiva o que faz com que os colaboradores tenham credibilidade pela empresa. 
Palestras, brincadeiras em equipe e aplicac;ao de questionarios antes e ap6s o 
inicio destas atividades para evidenciar o entendimento dos colaboradores sobre este 
assunto seriam atitudes recomendadas para a clinica. 
Mas e importante mencionar que, para o sucesso de qualquer projeto, tanto a 
empresa estudada com as organizac;oes em geral, devem quebrar barreiras que elas 
mesmas criaram, como por exemplo, a que valores utilizados com funcionarios sao 
custos. Tudo que e aplicado de forma correta se torna investimento. 
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Pesquisa para trabalho de conclusao de curso de especializacao em administracao 
de pessoas da Universidade Federal do Parana sobre a dupla jornada de trabalho de 
tecnicos e auxiliares de enfermagem. 
Nao e necessaria se identificar e as respostas nao serao mostradas para a empresa 
a qual voce trabalha, somente a analise realizada em cima do total obtido com a 
pesquisa. 
1.Funcao: 
( ) Tecnico de Enfermagem; ( )Auxiliar de Enfermagem; 
2.Sexo 
( ) Feminine; ( )Masculine; 
3.1dade 
( ) Ate 25 anos; ( 
( ) de 36 a 40 anos; ( 
) de 26 a 30 anos; ( 
) de 40 a 45 anos; ( 
( ) Mais de 51 anos; 
4.Tempo de servico na area da saude: 
( ) Ate 2 anos; ( )de 2 a 5 anos; ( 
( ) de 1 0 a 15 anos; ( ) de 15 a 20 anos; ( 
5.Tempo de servico no setor de dialise: 
( ) Ate 2 anos; ( )de 2 a 5 anos; 
( ) de 1 0 a 15 anos; ( ) de 15 a 20 anos; ( 
6.Trabalha em quais periodos 
( ) Manha e Tarde; ( 
( ) Madrugada e manha; · ( 
) Tarde e Noite; 
) Outros; 
) de 31 a 35 anos; 
) de 46 a 50 anos; 
) de 5 a 1 0 a nos; 
) Mais de 20 anos; 
( ) de 5 a 1 0 anos; 
) Mais de 20 anos; 
( ) Noite e Madrugada; 
7.Quais as razoes por trabalhar em mais de urn emprego? (MARCAR SOMENTE UMA 
DAS AL TERNATIVAS) 
( ) Tempo Livre; 
( ) Questoes Financeiras; 
( ) Gostar da profissao; 
( ) Outros; Quais ....................................................................................................... . 
S.Possui tempo para descanso entre as jornadas de trabalho? 
( ) Sim; ( )Nao; 
Sea resposta for sim para a questao acima, acredita que este intervale entre os empregos 
e suficiente para descansar para 0 proximo expediente? 
( ) Sim~; ( )Nao; 
9.Percebe que seu trabalho e mais produtivo (rende mais) em especial em uma das 
clinicas que trabalha? 
( ) Sim; ( )Nao; 
Se a resposta for sim para a questao acimal em qual deles rende mais? 
( ) No primeiro turno de trabalho; ( )No segundo turno de trabalho; 
1 O.Acredita que se trabalhasse somente em uma clinica teria mais qualidade de 
vida? - desconsiderar o salario e levar em conta a saude. 
( ) Sim; ( )Nao; 
11. T em interesse em no futuro deixar de um dos em pregos. 
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